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(zy szkolenie mozna potraktowac jako produkt dostepny na pétce? Na ile
istotna jest wspotpraca miedzy dostawca szkolenia a klientem i co wptywa
na jakos¢ wdrozenia? 0 tym, jak rzezywistos¢ biznesowa determinuje zato-
zenia szkoleniowe oraz czy istnieje cos takiego jak idealny produkt szkole-
niowy rozmawiamy w ramach forum szkoleniowego.

Czym jest produkt szkoleniowy jako taki, co wchodzi w jego skiad, jak to
widzi dostawca szkolenia i jak to widza klienci.

Sylwester Czarnecki:

Dla mnie jako dostawcy szkolen produkt jest odpowiedzig na pewna po-
trzebe klienta. Powtarzajace sie potrzeby czy trendy rynkowe pozwalaja
nam tworzy¢ swoistg baze doswiadczen. Kazdy klient jest jednak inny.
Kazdemu nalezy sie adekwatne do jego sytuacji rozwigzanie. Do tworze-
nia propozycji szkoleniowej motywuje mnie sytuacja konkretnego klienta.
Znalezienie luki miedzy tym, jak jest, a tym, jak ma by¢, uwazam za ele-
ment kluczowy w projektowaniu rozwigzania. Jesli w organizacji pojawia
sie refleksja, ze czegos brakuje, a za nig idea, ze mozna to poprawi¢, dziata¢
sprawniej, to jest to dobry poczatek do zaplanowania szkolenia. Propono-
wane szkolenie jest wiec zwykle wynikiem badania potrzeb, analizy tego,
jak jest, skonfrontowanej ze stanem idealnym, czyli tym, jak ma by¢. Za-
proponowany produkt szkoleniowy jest swego rodzaju planem podrézy
pokazujacym, jak przejs¢ z punktu, w ktérym jestesmy, do upragnionego
celu. Doswiadczony trener petni w tej podrézy role przewodnika, upewnia-
jac sie, ze wszyscy dotarli i s3 bezpieczni.
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Wdrozenie

Pawet Radzikowski:

Pierwszym i najwazniejszym skfadnikiem jest
analizowanie potrzeb i diagnozowanie luk roz-
wojowych lub, co réwnie wazne, wypetnianie
poszczegdlnych  szczebli  kompetencyjnych
w dlugofalowej strategii. Trzeba pamietad, ze
w procesach rozwojowych w skali catej organi-
zacji nie mozna spogladac jedynie na operacyj-
ne luki, ale przede wszystkim na dtugookresowy
plan rozwoju i szeroki plan szkoleniowy. Patrzac
z perspektywy struktury szkolenia i tego, cze-
go sie oczekuje od rynku szkoleniowego, to
mysle, ze ten poziom jest najistotniejszy. Bar-
dzo czesto okazuje sie, ze szkolenie nie jest
wcale rozwigzaniem, ktérego poszukujemy.
Analiza potrzeb szkoleniowych nie moze opie-
ra¢ sie na funkcji zerojedynkowej, a taka cze-
sto jest tendencja w analizach wewnetrznych.
Jesli mamy rozbudowane systemy szkolenia
i rozwoju pracownikéw w dziale personalnym
réwniez zaczynamy od istniejacej potrzeby
rozwojowej. Analizujemy te luke pod katem
spéjnosci i komplementarnosci z celami bizne-
sowymi, organizacyjnymi i szerokiej strategii.
Na tym buduje sie pewna macierz potrzeb.

Dorota Sawicz:

Szkolenie przede wszystkim musi trafia¢ w po-
trzeby organizacji, by¢ dopasowane do jej prob-
leméw i celéw, ale takze kadr. W tej perspekty-
wie mysle, ze nie mozemy, méwiac o produkcie
szkoleniowym, zapomina¢ jednak o krotkoter-
minowych potrzebach. Oczywiscie w szerokiej
perspektywie rozwojowej duze organizacje po-
siadajq strategie rozwojowe, ale te biezgce ope-
racyjne luki czesto przektadajg sie negatywnie
na efektywnos¢. Istotg jest tu diagnozowanie
potrzeb. Ja wychodze przede wszystkim od ce-
[6w strategicznych, ale nie tylko dtugofalowych,
takze tych kroétkoterminowych, np. rocznych.
W tej perspektywie réowniez trzeba zanalizowac
swoje potrzeby, dopasowa¢ do mozliwosci bu-
dzetowych i wdrozeniowych i wtedy od dostaw-
cy wymagac skrojonego na miare rozwigzania.

forum szkoleniowe

czy produkt szkoleniowy

Co powinno skfadac sie na produkt szkoleniowy, na co warto przede wszystkim zwraca¢
uwage we wspétpracy z dostawca, czy istnieje idealna recepta i model wdrozenia?

Sylwester Czarnecki:

Dla nas jako dostawcow szkolen sytuacja idealng jest wzajemna otwarto$¢ w relacjach
z klientem. Oczywiscie otwartos¢ nie bierze sie znikad. Waznym zadaniem jest zdoby-
cie zaufania klienta. Gtéwnym celem naszych dziatan jest zaspokojenie potrzeb klienta.
Mozemy to osiggnac tylko wéwczas, gdy klient otwarcie nam o nich powie lub pozwoli
zbadad. Jesli nie ma zaufania, nie ma tez rozwigzania adekwatnego do potrzeb. Trudno
méwic o jednym modelu wspdtpracy z klientem. Inaczej przebiega wspoétpraca z mene-
dzerami, ktérzy maja konkretne cele na przyszly miesigc czy przyszly kwartat, a inaczej
z dziatami HR, ktére pracuja na rzecz swoich klientéw wewnetrznych. Zwykle to dziat HR
jest naszym partnerem po stronie klienta. Od niego dowiadujemy sie, co firma chce robic
za trzy, piec lat. Z mojego doswiadczenia wynika, ze dziaty HR oczekujg od firm szkole-
niowych wsparcia w realizacji dtugoterminowych strategii. Wspétpraca z menedzerami
funkcjonalnymi, ktérzy w danym okresie potrzebuja zrealizowac okreslone cele, np. po-
prawi¢ wyniki sprzedazy, realizowane projekty szkoleniowe sg konsekwencja realizacji
strategii krotkoterminowych. Proponujac konkretne dziatania, staramy sie uwzgledniac¢
potrzeby i oczekiwania naszych partnetréw.

Pawet Radzikowski:

Dorota Sawicz:

Bardzo wazng rzecza jest wymiana
informacji i obopélne zaufanie. Kiedy
spotykam sie z wybrang przeze mnie
firma, postrzegam ja partnersko i nie
mam oporéw przed wymiang infor-
macji. Czesto spojrzenie z zewnatrz
rzuca zupetnie nowe swiatto na mato
zauwazane luki, ktére przektadaja
sie na catos¢ firmy. Na etapie takiej
otwartej analizy mozemy zbudo-
wac sobie szkolenie szyte na miare,
ktére bedzie maksymalnie trafiato
w potrzeby firmy. Idealny dostawca
szkoleh dedykowanych to taki, ktéry
potrafi na podstawie ré6znego rodzaju
wywiadu zdiagnozowa¢ moje potrze-
by, wnosi pewien nowy aspekt, nowe
spojrzenie.

Z mojego punktu widzenia wdrozenie musi by¢ maksymalnie szyte na miare, czyli dopasowane do specyfiki organizacji, struktury

organizadji, kultury sposobu komunikowania sig, specyfiki zespotéw i wykonywanej przez nie pracy. Z kolei jesli chodzi o dostawce,
to rzeczywiscie musi by¢ dla nas partner pod wzgledem merytorycznym, kompetencyjnym i pod wzgledem zaufania. Musimy
wiedzie¢, ze jesli pojawig sie problemy w zakresie organizacji wewnetrznej, to nie zostang Zle wykorzystane. Wielka pomoca jest

tez poszerzona diagnoza potrzeb wdrozeniowych, trzeba jednak pamietac, ze nie kazda firma szkoleniowa jest w stanie dostarczy¢
taki serwis, np. spotkac z grupa focusowa wybranych oséb, porozmawiac z ich szefami, przedyskutowac omawiany problem i pro-

jektowane cele szkolenia.

Jak strukturyzowa¢ produkt szkoleniowy w czasie recesji, aby zachowac wysoka jako$¢ i by¢ konkurencyjnym cenowo, czyli dostar-

czac firmie realng perspektywe zwrotu inwestycji poniesionej na szkolenie?

Sylwester Czarnecki:

To podejscie czysto biznesowe, ktére ja akurat lubie i z ktérym sie zgadzam, ale nie
zapominajmy, ze nie tylko w branzy, réwniez wsréd klientéw spotyka sie ludzi, kto-
rzy stawiaja na event, a wyniki i trwato$¢ zmian kompetencyjnych mniej ich intere-
sujg. Chodzi o to, zeby pracownicy lub uczestnicy méwili, jak byto fajnie na szkole-
niu. Popatrzmy na to z punktu widzenia trenera. Trenerzy sg oceniani przez reakcje
uczestnikéw. Ci z bogatszym i efektownym warsztatem sg lepiej oceniani niz i,
ktérzy stawiajg na czystg edukacje i pompowanie wiedzy do gtéw szkolonych. Takie
szkolenia czesto oceniane s3 jako nudne. Z drugiej strony, zgadzam sig, ze kryzys to
zmienia. Ostatnio zadatem pytanie klientowi:,Masz ostatnie 15 tys. zt - na jaka firme
szkoleniowa przeznaczysz te pienigdze, na taka, ktéra faktycznie gwarantuje podnie-
sienie kompetencji pracownikéw przektadajacych sie na wynik, czy na taka, z ktéra
bedzie mito?”. Odpowiedz jest prosta.
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Pawel Radzikowski:

Wida¢ zdecydowany trend na rynku,
ze firmy szkoleniowe przeksztatcajg sie
powoli z firm czesto oferujacych pro-
dukty standardowe do etapu, w ktérym
oferowany jest produkt $cisle ustruktu-
ryzowany, dopasowany do zbadanych
potrzeb. Jezeli to ma by¢ stukturyzowane
wdrozenie, dopasowany produkt, wte-
dy jedno bez drugiego, czyli analiza bez
szkolenia, nie jest w stanie funkcjonowac.
Patrzac z perspektywy tego, ze w tym
okresie budzety firm sg duzo mniejsze,
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a wszyscy patrzg nam dwa razy na rece,
zanim wydamy kazda ztotéwke, to wias-
nie ten etap analizy jest tym bardziej
wazny. Im mniej poswiecimy czasu na
analizowanie i zaplanowanie proceséw
szkoleniowych dla pracownikéw, tym
on bedzie mniej efektywny i mniej sku-
teczny. Tak naprawde im wiecej czasu
i wysitku wktadamy w analize, w dyskusje
z menedzerami, aby wybra¢ te najbar-
dziej priorytetowe obszary, ktdérymi sie
zajmiemy i bardzo dogtebnie je prze-
analizowac w celu zidentyfikowania rze-
czywistych celéow i potem przetozenia
tych celéw na konkretne narzedzia, tym
wigksza gwarancja skutecznosci.  Nie
kazda organizacja jest gotowa na taka
analize, innej wystarczy gotowy pro-
dukt, ale dla dojrzatych struktur produkt
prawidtowo zdiagnozowany i stuktury-
zowany jest najlepszym rozwigzaniem.
Zeruje sie na czesci organizacji, ktére sa
nieswiadome ich stabosci merytoryczne;j.
Tutaj pojawia sie jednak problem, ze moze
jest wesoto i fajnie, jak jest koniunktura,
ale jak przychodzi kryzys, to cata branza
odczuwa go na wiasnej skérze, dlatego ze
firmy, ktére wysytaty ludzinatakie imprezy,
pierwsze przytng wydatki, bo nie rozumie-
jatak naprawde, do czego stuza szkolenia.

Wdrozenie

czy produkt szkoleniowy

Dorota Sawicz:

W momencie ograniczenia budzetu nie ma miejsca na nietrafione szkolenie, zatem
analiza jest najwazniejsza w strukturze szkolenia. Wazna jest tez wspierajaca rola dziatu
HR w organizacji, tak aby byfa realnym wsparciem dla catego procesu. Mito wydawa-
fo sie pienigdze na nowe wdrozenia w czasie prosperity, ale w czasie recesji chcieli-
bysmy, zeby kazdy proces byt optymalnie wykorzystany do celéw rozwojowych. Do-
stawce szkolenia powinno sie zatem wspierac takze wewnetrznie. Szkolenie moze tez
wspierac juz istniejacy proces. Czasami okreslamy potrzebe szkoleniowa, spotykamy
sie z dostawca szkolen i po analizie wdrozenia i jego celéw okazuje sie, ze czes¢ tego
procesu juz realizujemy wewnetrznie, szkolenie czasami jest tylko uzupetnieniem. De-

dykowane wdrozenie i aktywna wspdfpraca z dostawca szkolenia to pewien tacznik
z dziataniami podejmowanymi na biezaco.

Jedli chodzi o produkty standardowe natomiast to one nie znikng z rynku. Zwtaszcza
w mniejszych firmach bedzie zapotrzebowanie na szkolenia narzedziowe pasujace do
kazdej organizacji, np. sposoby rekrutacji, prawo pracy itp. Tutaj nie ma koniecznosci
dopasowywania oferty, wystarczy, ze klient bedzie kierowat sie np. renomga dostawcy,
referencjami, rekomendacja.

Pawel Radzikowski

Dorota Sawicz
HR manager, Luxmed

Sylwester Czarnecki

W debacie forum szkoleniowego firmy Door i, Personelu Plus” udziat wzieli:

head of HR business partners team, Departament Rozwoju Organizacji BRE Bank SA

key account manager, Door Poland
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Paulina, reklama e-mail: reklama@firma.bankier.pl
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